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Abstract
Uppsatsen Mission Impossible - Jämställdhet vid Lunds Universitet? syftar till att ge en
sammanhängande bild av hur vi kan förstå varför Lunds universitets jämställdhetspolicy inte
har implementerats.
Vi har utgått från existerande jämställdhetsplan och lagstiftning för att i kontrast till
tillgängligt empiriskt material bekräfta att jämställdhet inte föreligger, och planen inte följts.
Institutioner reflekterar mönster av fördelningsfördelar.
Det finns skäl att misstänka att jämställdhet som fråga reducerats för att detta rubbar status
quo. Givetvis urholkar det kraften i demokratin om beslut fattade av våra valda församlingar
ignoreras
Vi finner i uppsatsen att begreppet makt i sin klassiska definition inte räcker för att beskriva
fenomenet vi ställs inför. Den yttersta makten, hör och häpna, återfinns inte hos
agendaskrivare, och ej heller i sammanträdesrummet. Vad vi visar är att icke-handling styr
över ekonomiska resurser, fasta tjänster, policybeslut på Lunds universitet.
5 nyckelord: implementering, icke-implementering, glastak, jämställdhet, genus.
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1 Inledning
Organisationer spelar en central roll i våra liv. Vi kommer alla dagligen i kontakt med olika
organisationer antingen som medborgare, i arbetet, som kunder eller klienter. Naturligtvis
spelar det då stor roll för hur dessa fungerar, vilka mål och medel som dominerar, vilka
aktörer och grupper som styr dagordning och hur relationerna mellan människor formas.
Organisationer är en betydande del av vårt samhälle som länge betraktats utifrån könsneutrala
teorier. Att studera dessa med ett genusperspektiv handlar således inte enbart om att
synliggöra förtryck och öka jämställdheten. Det är snarare en fråga om demokrati i stort
(Alvesson et al. 1997 s. 15).
Boel Flodgren beskrev som dåvarande rektor i Lunds universitets jämställdhetspolicy
jämställdhet mellan kvinnor och män som ett grundläggande värde i det civiliserade
samhället. I enlighet med lagstiftning och med utgångspunkt i den samma skrevs
jämställdhetspolicyn för Lunds universitet att gälla mellan åren 2001-2005 (JP s. 1). Vi finner
skäl att betvivla policyns efterlevnad och undrar hur man kan förstå varför, mot
jämställdhetens lagstiftade företräde och popularitet i pappersformat, implementeringen av
denna ännu lyser med sin frånvaro.
1.2 Syfte
Syftet med vår uppsats är att finna en relevant infallsvinkel för att studera orsaker till negativa
utfall vid policytillämpning samt att skapa en djupare förståelse för strukturers högst konkreta
påverkan på vårt samhälle. Eftersom vi har valt Lunds universitet och dess
jämställdhetspolicy som analysenhet är det konkreta syftet med uppsatsen att i slutändan
kunna uttala oss om varför implementeringen av jämställdhetspolicyn inte har kunnat
genomföras som planerat, samt hur vi kan tolka och förstå sociala strukturers inverkan på
aktörer i ett gripbart sammanhang.
1.3 Juridisk ram för jämställdhetsarbete
De juridiska utgångspunkterna för jämställdhetspolicyn är regeringsformen, lagen om
offentlig anställning, jämställdhetslagen, högskolelagen, högskoleförordningen,
anställningsförordningen och samverkan för utveckling1. I RF 2 § står att läsa att det allmänna
ska motverka diskriminering av människor på grund av kön, hudfärg, nationellt eller etniskt
ursprung, språklig eller religiös tillhörighet, funktionshinder, sexuell läggning, ålder eller
annan omständighet som gäller den enskilde som person (RF § 2). Även i Högskolelagens
första kapitel, 5§ konstateras följande: ”I högskolornas verksamhet skall jämställdhet mellan
1 www3.lu.se/pers/Jamstalldhet/jamstall.htm. 2004-11-22.
5
kvinnor och män alltid iakttas och främjas” (SFS 1992 s. 1434).
Som komplement finns även jämställdhetslagen som syftar till att främja kvinnors och mäns
lika rätt i fråga om arbete, anställnings- och andra arbetsvillkor samt utvecklingsmöjligheter i
arbetet. Denna lag syftar främst till att förbättra kvinnors villkor i arbetslivet. Enligt denna lag
skall arbetsgivare och arbetstagare samverka aktivt för att förhindra diskriminering och främja
jämlikhet mellan könen i arbetslivet. Paragraferna 3-14 styr de aktiva åtgärder som
arbetsgivaren måste vidta för att åstadkomma jämställdhet. Några av dessa rör rekrytering,
lönefrågor och kravet på jämställdhetsplan.
Vid rekrytering ska arbetsgivaren bl.a. främja en jämn fördelning mellan kvinnor och män
genom utbildning och kompetensutveckling. Arbetsgivaren ska även verka för att lediga
anställningar söks av såväl kvinnor som män och när det på en arbetsplats inte råder en i
huvudsak jämn fördelning mellan kvinnor och män skall arbetsgivaren vid nyanställningar
särskilt anstränga sig för att få sökande av det underrepresenterade könet så att den andelen
arbetstagare ökar.
När det gäller lönefrågor har arbetsgivaren krav på sig att varje år utreda och analysera
anställningsvillkor och löneskillnader i syfte att upptäcka, åtgärda och förhindra osakliga
skillnader i lön. Arbetsgivaren ska också varje år upprätta en handlingsplan för jämställda
löner och sedan redovisa resultaten.
En jämställdhetsplan ska varje år upprättas av arbetsgivaren och ska innehålla en översikt
över åtgärder som behövs på arbetsplatsen vad gäller arbetsförhållanden, rekrytering och
lönefrågor. Utöver detta regleras även förbud mot diskriminering, förbud mot trakasserier,
skadestånd och andra påföljder, tillsynen av lagens efterlevnad samt rättegången i
diskrimineringstvister. (Jämställdhetslagen 1991:433 ). Enligt regeringens jämställdhetspolitik
ska jämställdhetsperspektivet genomsyra alla delar av så väl regeringens politik som alla
nivåer i samhället (JP s 11).
1.3.2 Jämställdhetsplanen, myten, legenden
När vi nu har fått en överblick av de lagar som styr jämställdhetsarbetet ska vi fördjupa oss i
Lunds universitets jämställdhetsplan. Planen gäller för åren 2001-2005 och beskriver att de
övergripande målen är att uppnå balans mellan antalet kvinnor och män i grundutbildningen,
forskarutbildningen samt inom de olika yrkesgrupperna, nämnderna och styrelserna. Man ska
även eftersträva en balans vad gäller kvinnors och mäns inflytande på undervisning,
forskning, studie- och arbetsförhållanden samt beslut på alla nivåer (JP s. 2) Planen uttrycker
behovet av att man förändrar de rådande maktstrukturerna och de medel man ska ta till är för
det första; ett aktivt och målinriktat jämställdhetsarbete, för det andra; att integrera
genusperspektiv i undervisning och utbildning och för det tredje; att tillhandahålla effektiva
verktyg för lokalt jämställdhetsarbete.
I jämställdhetsarbetet under perioden 2001-2005 ska universitetet i Lund satsa på fyra
punkter, den första gäller rekrytering, den andra syftar till att införa genusperspektiv som ett
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naturligt inslag i undervisningen, den tredje punkten handlar om att analysera löneskillnader
och den sista handlar om förebyggandet och motverkandet av sexuella trakasserier. Vi har valt
att intressera oss speciellt för rekryteringen och könsfördelningen på akademiska ledarposter
(JP s. 3ff).
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2. Intersubjektivitet
Intersubjektivitet innebär att den vetenskapliga framställningen ska kunna vara rekonstruerbar
för läsaren, vilket är ett fundamentalt krav på forskningsprocessen enligt klassisk positivism
(jfr. Lundquist 1993 s. 52f, Esaiasson et al. 2003 s. 23). Tanken med intersubjektivitet är
således att läsaren ska kunna förstå hur och varför forskaren nått fram till sina slutsatser och i
förlängningen vara i stånd att värdera huruvida tillvägagångssättet är korrekt.
Intersubjektivitet ska medföra möjligheten att utläsa om resultaten verkligen följer av
metodologin och därmed är rimliga. Detta innebär att intersubjektiviteten i sin tur är en
förutsättning för objektivitet eftersom forskaren hela tiden måste vara beredd att redovisa hur
han eller hon nått fram till sina resultat. Öppenheten ett fundament för forskningen och får
under inga omständigheter missbrukas.
Enligt Lundquist är personlighetsfaktorn en mycket viktig parameter som inte får glömmas
bort när man tolkar såväl forskningsresultat som material (Lundquist 1993 s. 53). Vi anser
lika så att det är mycket viktigt att redogöra för sina egna ståndpunkter och hur det påverkar
forskningen. Som vi ser det påverkar den personliga förförståelsen såväl val av teorier, metod,
material som tolkning av resultatet. Detta anser vi dock inte utgöra något större problem för
den vetenskapliga trovärdigheten så länge vi redogör för våra teoretiska utgångspunkter samt
redovisar och kritiskt värderar hur vi resonerar, tolkar och använder oss av material.
2.2 Tro & Veta - förförståelse och metodologiska val
När man som forskare önskar formulera ett vetenskapligt problem har man alltid, medvetet
eller omedvetet, en specifik förförståelse av fenomenet. Förförståelse definieras av Ulf
Bjereld m.fl. enligt följande: ”I ljuset av vad som redan är känt eller kunde förväntas”
(Bjereld et al. 2002 s. 14) Det vetenskapliga problemet blir således den skillnad som finns
mellan vår förförståelse verkligheten så som vi uppfattar den (ibid.). Vår förförståelse är att
det, trots lagar och förordningar som främjar jämställdhet och trots jämställdhetsplaner, inte
råder jämställdhet vare sig i samhället i stort eller på Lunds universitet. Problemet som ska
förklaras är varför och hur man kan förklara att det förhåller sig på detta sätt.
Vi anser det vara viktigt att klargöra att det mycket starka sambandet mellan en forskares
grundläggande, vetenskapsteoretiska ståndpunkt och hans eller hennes val av metod. Även
den personliga läggningen eller vissa specifika kunskaper kan ligga till grund för valet av
metod. Vad vi vill belysa med detta är att de metodologiska valen präglar såväl material som
tolkning av resultat. Metoder befinner sig inte i ett vakuum utan låter sig både påverka och
påverkas (Lundquist 1993 s. 96f).
För att koppla detta resonemang till vår specifika situation och vår uppsats vill vi kommentera
detta ytterligare med ett feministiskt anslag. Vi förkastar uppfattningen om att man som
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forskare kan, och bör, vara objektiv i betydelsen oengagerad eftersom vi som forskare utgör
en del av det som studeras. Engagemang betraktas alltså som något nödvändigt och
oundvikligt. Detta ställer stort krav på forskaren i avseende på självreflexion i fråga om
attityder och uppfattningar som påverkar forskningsprocessen. Utifrån en feministisk
ståndpunkt finns det även anledning att ifrågasätta de metodologiska kraven eftersom dessa
tillgodogörs under utbildningar som vilar på en traditionellt manlig grundval (Abbot et al.
1998 s. 323) (se stycke 5.4). Vad gäller våra egna metodologiska val ämnar vi återkomma till
det i kapitel fyra, där vi för ett kritiskt resonemang kring dessa.
2.3 Problemområde: Vetenskapen, universitetet och
demokratin
Mot föregående stycke kan vi konstatera att det inte finns värderingsfri forskning, i motsats
till vad som stundtals framhålls (se ex. Esaiasson et al. 2003 s. 23). Detta för att forskare är
människor som ur en ändlös mängd paradoxala utfall mot givna interna eller externa
intressen, ekonomiska anslag, preferenser, och sociala subventioner eller sanktioner måste
välja problemområden som kan motiveras inför, dels sig själv men kanske till största del, sin
omgivning (Lundquist 1993 s. 61f). Lika lite som vi av denna anledning ska förkasta
forskning som bedrivs på normativ basis och/eller har sin grund i en extern uppdragsgivare,
lika mycket måste vi tillerkänna forskningen dess subjektivitet. Lundquist skriver; ”Den
vetenskapliga kunskapen kan vara värdefull genom att vara sann, representativ, och
tillförlitlig så att den ibland kan läggas till grund för politiska åtgärder som förändrar vår
tillvaro.” (Lundquist 1993 s. 53).
Dessa konstateranden medför två problem. För det första påverkar ojämlikhet på universitetet
med all sannolikhet den forskning som här bedrivs, och som ligger till grund för vår
samhällsutveckling. Vi vill hävda att forskning till stor del präglas av en internpolitisk aspekt
där skilda intressen måste tillgodoses, och att dessa med största sannolikhet måste påverka
forskningens utformning och skapandet av ny kunskap. Även om forskningen är
forskaroberoende, så är inte forskaren nödvändigtvis kontextoberoende. Därmed framgår att
det är av största vikt att universitetets sociala miljö präglas av en öppenhet för att stärka
intersubjektiviteten på en makronivå. För det andra kan avsaknaden av en implementering av
policyn ses som ett uttryck för ihåligheten i politiskt fattade beslut, som ska förändra vår
tillvaro. Såväl universitets oförmåga att leva upp till jämställdhetslagstiftning som dess
separata delars oförmåga att följa policy urholkar makten i demokratiskt och stadgeenligt
beslutsfattande. Detta medför legitimitetsproblem ur såväl effektivitets-, lojalitets- och
rättshänsyn. Vi ska vidareutveckla icke-implementering som en maktform i stycke 3.4.
Brist på jämställdhet är därmed både ett hot mot strävan till en oberoende och fri vetenskap
samt ett passivt resultat av en icke-implementering som urholkar demokratiska värden (jfr.
Keränen 1993). Lunds universitet är både producent av vetenskap och ett byråkratiskt nätverk
med integration, homogenitet, sammanhållning och policynätverk, där enskilda aktörer
handlar tvärs emot uppdragsgivares intressen (jfr. Premfors et al. 2003 s. 42f, Pincus 2002 s.
59).
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3 Teori
Inom den statsvetenskapliga forskningen finns en spännvidd mellan det hermeneutiska
ideografiska beskrivningen av det enskilda fallet och den positivistiskt nomotetiska
ambitionen att finna allmängiltiga mönster. Av vår förförståelse framgår att vi behandlar vår
teori utifrån en idé om en samhällstendens, och det är vår ambition att söka förstå vad denna
har för uttryck och verkan i vårt sammanhang. Teori på probabilistiska mönster framhåller att
individer som verkar inom samma typ av strukturer, speciellt institutioner, tenderar att
socialiseras på ett liknande sätt, och därmed tenderar att tänka och handla på ett liknande sätt.
Samstämmigt med ovanstående framhåller vi analysmetoden aktör-strukturteori som bekräftar
att samhällsmönster är strikt kontextberoende (Lundquist 1993 s. 71f). Vi menar därför att det
går utmärkt att utgå ifrån teori som ursprungligen behandlar måluppfyllelse i
försöksverksamhet på jämställdhet i demokratiska församlingar (se Pincus 2002), abstrakt
implementerings- och organisationsteori (se Sannerstedt i Rothstein 2001), eller feministisk
strukturanalys (se Wahl i SOU 1994:3). Samtliga teorier bekräftar, illustrerar och
representerar olika infallsvinklar på makt i organisation, social struktur och samhälle, och vi
bedömer att de väl kan tjäna vår uppsats.
Normativ nysinstitutionalism argumenterar för att politiska institutioner influerar aktörers
agerande genom att forma deras värderingar, normer, intressen och tro (March & Olsen i
Vivien Lowndes i Marsh & Stoker 2002 s. 95). Därmed refererar begreppet normativ till
normer och värderingar som förklarande variabler, och inte till normativ teori som förespråkar
vissa normer (Lowndes i Marsh & Stoker 2002 s. 95) (jfr. citat av Sannerstedt under stycke
3.3). Begreppet institution blir därmed relevant för vår uppsats som gemensam kontext för
våra intervjupersoner samt variabel i undersökningen. Organisationer kan definieras som
”planmässigt inrättade strukturer, som konstruerats av någon person, grupp eller klass i det
bestämda, medvetna syftet att förverkliga uppnåendet av vissa mål, som ligger i
huvudmannens intresse och som ofta står i motsättning till andra intressen”. (Bengt
Abrahamsson, 2004). Av denna formulering framgår varför ett organisatoriskt perspektiv blir
ointressant som teoretiskt val, då organisation som begrepp inte rymmer de informella
strukturer vi intresserar oss för.
Vi har valt ett antal teorier från skilda forskningsområden som vi utgår ifrån i vår analys.
Under uppsatsens analysdel kommer vi att applicera frukten från bedrivna intervjuer samt
erhållen statistik2 på dessa teorier. Syftet är att undersöka i vilken mån teorierna kan förklara
det uppenbara men samtidigt svårförklarade dilemmat av ett offentligt, vetenskapligt och
demokratiskt fiasko, som kanske bäst kan förstås som en spegling av vårt samhälle i stort.
3.2 Genus, kön och begreppsfunktion
2 Se bilaga 1.
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Genus, skriver Lovenduski, som ett karaktäristiskt drag hos både män och kvinnor, uttrycks i
relationer som förkroppsligas i den könsmässiga åtskillnaden i arbetsfrågor, regelmässig
heterosexualitet, samt diskurser och ideologier kring medborgarskap, moderskap, maskulinitet
och femininitet. Lovenduski poängterar att separerandet av kön och genus möjliggör
skillnader inom genus beroende på klasstillhörighet, hudfärg, historia etc., och visar därmed
på möjlighet till skillnad kvinnor eller män emellan. Vi upplever en inkonsekvens då
begreppsanvändningen genus istället för kön torde medföra att även forskningen, inte sagt bli
könsneutral, fokuserar på genus även innefattande män (se Lovenduski 1998, Cockburn
1991). Må hända detta förfarande är nödvändigt i relation till den norm som maskuliniteten
beskrivs innebo (Lovenduskti 1998 s. 339f).
3.2.2 En könlös organisation
Det finns flera goda skäl till att intressera sig för att analysera organisationer med ett
genusperspektiv. Den manliga dominansen inom såväl akademin som organisationslivet har i
hög gard satt sin prägel på management- och organisationsforskningen, både vad gäller vilka
frågor som ställts och på vilka svar som givits. Den etablerade forskningen har betraktats som
objektiv och det har varit underförstått att organisationer är könsneutrala. Med mannen som
forskningsnorm har hela managementområdet fått en manlig slagsida (Alvesson et al. 1997 s.
15). För att kunna analysera och förstå vilken roll organisationer spelar krävs dock ett
genusperspektiv. Ett sådant perspektiv kan hjälpa oss att kasta ljus över det faktum att jobb,
eller funktioner, förknippas med en viss förståelse av kön eller omges av en könsmässig aura
och att värderingen av kvinnliga arbeten i allmänhet ger kvinnor lägre status och lön än män.
Idéer om, och normer för, ledarskap kan t.ex. uttrycka en mycket stark maskulin underton
som får det att framstå som om det vore både naturligare och enklare för män att utöva
ledarskap. Med ett genusperspektiv på organisationer kommer man att uppnå en större
känslighet för motsägelser och tvetydigheter i konstruktionen och rekonstruktionen av
könsrelationer och i vad som betraktas som diskriminering och lika möjligheter på
arbetsplatsnivå. Könsrelationer är inte statiskt definierade en gång för alla utan förändras och
utvecklas ständigt. Utöver att belysa könsskevhet i organisationer är det naturligtvis också
viktigt att analysera de element i moderna organisationer som faktiskt leder till ökad
jämställdhet. Vidare kan det vara på sin plats att poängtera att könsperspektivet inte enbart
belyser hur män och kvinnor konstrueras som individer, hur de formas och omformas genom
sociala processer, hur de handlar, får stöd och diskrimineras, utan även fungerar som ett
analysredskap för att organisationer i stort (Alvesson et al. 1997 s. 16f).
Vi rör oss nu mot konkretare genusteori. För det första kan vi konstatera att genusforskning
domineras av feminism, men att det råder olika uppfattningar om hur denna breda inriktning
ska definieras. Vi kommer dock att använda beteckningen ”genusforskning” istället för
”feministisk forskning” då vi anser att könsrelationer kan och bör studeras inte bara i ett
utpräglat prokvinnligt perspektiv, eftersom syftet med genusforskning för oss är bredare än så.
Så som vi ser det är en ensidig fokusering på kvinnan inte tillräckligt då de problem som vi
studerar inte kan förstås utanför könsrelationer där maskulinitet liksom femininitet är två
komponenter av flera i ett genussammanhang.
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Enligt Alvesson och Due Billing tycks genusforskningen kretsa kring tre huvudpunkter. Dessa
är begreppet kön, som är centralt och relevant för förståelsen av alla sociala relationer,
institutioner och processer, könsrelationer som ett problem, eftersom de karaktäriseras av
dominans kontra underordning, brist på jämställdhet samt förtryck och motsättningar, och
slutligen könsrelationer som sociala konstruktioner. Könsrelationer är inte naturligt givna,
produkter av biologin och därmed omöjliga att förändra, utan tvärt om en följd av
sociokulturella och historiska villkor. Dessa kan därmed förändras radikalt genom mänskligt
handlande och få en ny definition.
Även i dessa tre punkter blir skillnaden mellan ”kön” och ”genus” tydlig. Om man utgår från
att mäns och kvinnors utveckling är av social natur blir genus en naturlig benämning medan
kön snarare hänför sig till det biologiska könet. Dock överlappar termerna varandra vilket gör
att båda blir relevanta i sammanhanget (Alvesson et al. 1997 s. 30f).
3.3 Institutionalisering och förändring
Komplexa organisationer är trögrörliga. Bristande direkt implementering blir därför inget
överraskande problem, utan ett tidsperspektiv om fem till tio år är rimligt för att bedöma
vilket genomslag en reform faktiskt fått (Sannerstedt i Rothstein 2001 s. 41). Samtidigt
förändras organisationer ständigt genom reaktioner på extern och intern förändring som
personalsammansättning, politiska signaler och förändring i den omvärld som organisationen
ska verka. Även om implementeringens syften ligger i organisationens intressen kan
genomförandet ta tid på grund av komplexiteten i organisationen. Sannerstedt skriver: ”…
skulle det politiska beslutet däremot strida mot organisationens intressen, identitet, kultur,
värderingar, verklighetsuppfattning, så kommer organisationen att göra motstånd.”
(Sannerstedt i Rothstein 2001 s. 42).
Ingrid Pincus använder i sin avhandling begreppet institutionalisering definierat som en
etablisering av politiska eller administrativa kommittéer, offentliga sfärer eller
planeringsdokument som ska styra jämställdhet och dess implementering. Institutionalisering
refererar därmed till organisatoriska förändringar vars syfte är att etablera jämställdhetspolicy
och att implementeringen av denna kan ses som en långvarig och legitim aktivitet (jfr. Pincus
2002 s. 23). Vivien Lowndes refererar till en förändring av värden eller att värdena är
inkompatibla med andra värden som kriterium för institutionell förändring (Lowndes i Marsh
& Stoker 2002 s. 100).
3.4 Makten - en icke-implementering
Den styrning som finns mellan beslutsfattare och verkställare kan anta olika former. Indirekt
styrning kan innefatta beslut på hur ett verkställande organiseras genom tilldelning av resurser
för verkställandet, regler för hur arbetet ska bedrivas samt rekrytering av personal som ska
verkställa. Dessutom skiljs på två aspekter av styrning, nämligen reliabilitet som ett mått på
hur verkställaren handlar i enighet med beslutsfattarens styrning, och rationalitet som ett mått
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på graden av genomförande av vad beslutsfattaren bestämt (Sannerstedt i Rothstein 2001 s.
20f). Pincus ser en delförklaring till svårigheten i att implementera jämställdhetspolicy i att
denna sorts policy introducerar ett genusperspektiv på organisationer som uppfattas som
könsneutrala (Pincus 2002 s. 22). Även Keränen kritiserar idén om att ett manligt
vetenskapligt samhälle kan producera neutrala texter, med bakgrunden att män representerar
sig själva när de skriver (Keränen 1993 s. 21). Rimligtvis gör kvinnor detsamma, problemet
ligger snarare i att de gör det i marginell utsträckning. Både feministisk och traditionell
forskning på implementering har konstaterat att framgångsrik implementering av policy beror
på intresse och engagemang hos överordnade. Denna forskning har däremot inte närmare
utforskat vad dessa aktörer mer konkret gör, eller snarare, inte gör. Jämställdhetslagar och
policy som har ratificerats i ett demokratiskt system borde rimligen följa det politiska
beslutsfattandet. Vidare finns på universitet professionell personal tillförordnad ansvar för att
understödja implementeringen av policyn, och det finns ett intresse hos universitetsledningen
av att universitetet blir jämställt.
Sannolikheten att återfinna någon i ansvarsposition som säger sig faktiskt motarbeta policyn
bedömer vi som liten. Omständigheterna indikerar snarare att implementeringssvårigheten
inte kan förklaras traditionellt, ex. med resursbrist eller engagemanget hos
”gräsrotsbyråkrater” (jfr. Premfors et al. s. 42), utan snarare att det är individer och grupper
med makt och auktoritet som involveras i en icke-implementering (jfr. Pincus 2002 s. 60-80).
Peter Bachrach och Morton Baratz (beskrivna i Pincus 2002 s. 69) fokuserar på orsaken till att
förändring inte sker snarare än gruppen som inte lyckas förändra. Dessa hävdar att alla
organisationer bär på bias och att de individer eller grupper som försöker förhindra förändring
vanligtvis är desamma som under rådande distribuering av värden är priviligerade. Genom
att konstruera barriärer mot förändring utövas makt som enligt Bachrach och Baratz utgör en
form av icke-beslutsfattande. Barriärerna exemplifieras som 1) en passivitet som utmanar
rådande status quo, 2) ett underminerande av legitimiteten som bär krav på förändring, 3) att
skapa sanktioner mot dem som söker förändring och 4) ett hindrande av frågor från att nå
dagordningen (Pincus 2002 s. 69ff).
3.4.2 Vill inte, kan inte
En tjänsteman som väljer att inte implementera kan rättfärdiga sitt beteende på två sätt enligt
Anders Sannerstedt (Sannerstedt i Rothstein 2001 s. 22). Det ena skulle vara att anamma ett
rättviseperspektiv, där man följt normala procedurer. Det andra att tjänstemannen gjort den
individuella bedömning som man förutsätts göra, enligt egen uppfattning. Lennart Lundquist
citeras i samma text med budskapet att tillämparen av politiska beslut ska både förstå och
kunna genomföra besluten men även, häpnadsväckande för oss, vilja genomföra dessa. Mot
dessa redogörelser blir det uppenbart att omfattningen av beslut helt ligger inom tillämparens
våld, och speciellt intressant för vår diskussion blir att tjänstemannen förutsätts vilja bedriva
den verksamhet som beslut fattats om. Därmed framgår att den egentliga och till stor del
förbisedda makten inte ligger hos beslutsfattaren eller agendaskrivaren, utan hos
implementeraren. Motsträvighet att implementera beslut behöver alltså inte tyda på dåligt
omdömen, utan är försvarbart mot professionell kompetens (Sannerstedt i Rothstein 2001
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s.37).
Sannerstedt skriver att ”högt satta målsättningar ofta får bedömas som riktmärken, som
ambitioner, men inte som operationella mål som ska uppnås helt och fullt.” (Sannerstedt i
Rothstein 2001 s.36). Vidare anser Sannerstedt att då denna situation föreligger ska bristande
måluppfyllelse inte ses som ett implementeringsproblem, eftersom beslutsfattarens intentioner
kanske inte är att uppfylla målen utan snarare att implementeraren ska göra så gott hon eller
han kan med givna medel (ibid.). Vi utgår emellertid från att syftet med jämställdhetspolicyn
är att den ska implementeras, och ej endast tjäna som riktmärke varvid ett sådant försvar av en
bristande implementering faller.
Cynthia Cockburn använder sig av den dikotoma könsvariabeln för att förklara misslyckandet
av att införa jämställdhet i samhället i stort. Hon menar att män drar fördel av att fortsätta
kontrollera organisationer och motiveras att hålla kvinnor som underordnade i ett status quo
(Cockburn 1991 s. 17).
Även Pincus använder sig av dikotoma analysvariabler, men istället för att i utgångsläget
markera aktör med kön delar hon in aktörerna i de två grupperna status quo-keepers och
change-seekers. Strukturen av möjligheter eller den systematiserade maktstrukturen, behöver
antingen implementera eller inte implementera de demokratiska besluten. Vad som står på
spel, enligt Pincus, är en förändring i maktbalansen till fördel för kvinnor, men att de som
befinner sig i administrativa maktpositioner och som är ansvariga för implementeringen samt
att den bibehålls, är män. Kvinnorna är främst change-seekers (Pincus 2002 s. 76).
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4. Metod
Till grund för det vi menar vara acceptabel samhällsvetenskap ligger den rationella
argumentationen och det kritiska samtalet. Utan att presentera uttömmande definitioner menar vi
med rationell argumentation sådant som att påståenden ska vara tydliga och understödjas av
relevanta argument; med kritiska samtal vi avser vi att inblandade parter ska vara att ändra
uppfattning inför övertygande belägg. (Esaiasson et al. 2003 s. 10).
Citatet är Göteborgskvartettens, och rymmer en viktig poäng. Forskning handlar ytterst om
behovet och kravet att kunna revidera kunskaper. Utan detta skulle forskning som kumulativ
verksamhet inte skrida framåt, och möjligheten finns att vi imorgon avfärdade vad vi idag tror
på liksom man en gång frångick uppfattningen om vår planet som universums centra. Vad
som inte framgår lika tydligt av ovanstående citat är på vilken grundval man ska vara beredd
att ändra sin uppfattning. Ytterst är detta naturligtvis en fråga om metodologiska preferenser,
och om forskarens grundläggande vetenskapliga ståndpunkt (Lundquist 1993 s. 96).
4.2 Om struktur och individ – hantering av avstånd
Feminismen är fortfarande är marginell inom studiet av politik. Lovenduski lyfter fram
problemet att feminismens normativa ambitioner framkallar misstankar av att reflektera
värderingar snarare än hårda fakta (Lovenduski 1998 s. 351). För oss rymmer uppsatsens
problemområde naturligtvis en normativ ambition. Då vi inspirerats av vikten av att försöka
förstå bakomliggande orsaker till bristande implementering av politiska och organisatoriska
beslut har vi även exklusivt argumenterat för jämställdhetens plats i ett demokratiskt
samhälle, och därmed kritiserat de sakernas tillstånd så som illustreras av våra
intervjupersoner och tillgänglig statistik. Vetenskap är som tidigare konstaterat alltid normativ
i någon mening. Svårigheten i det feministiska perspektivet ligger för oss på annat håll,
nämligen i det stora avståndet mellan abstrakta strukturella mönster, som erkänns av såväl
litteratur som intervjupersoner, och enskilda aktörer på konkret nivå.
4.3 Intersubjektivitet och konsten att bedriva intervju
Vi bestämde oss tidigt för att använda samtalsintervjuer som metod för att samla in empirisk
data. Det finns flera goda skäl till detta; genom samtalsintervjuer ges goda möjligheter att
registrera svar som är oväntade, samt att det också ges möjligheter till uppföljningar på ett för
oss viktigt sätt. Genom samtalsintervjuer uppstår det gynnsamma samspel mellan forskare och
intervjuperson som en samtalssituation innebär (Esaiasson et al. 2003 s. 279). Följande citat
beskriver på ett konkret sätt hur vi resonerar kring vårt metodologiska val; ”En vägledning är
dock att samtalsintervjuer lämpar sig särskilt väl i situationer där vi [forskarkollektivet, vår
anm.] inte har så stora kunskaper överhuvudtaget eller då vi vill att våra resultat skall säga
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något om människors vardagliga erfarenheter”(Esaiasson et al. 2003 s. 280).
När det gäller intervjuer är en vanlig uppfattning att det råder en motsättning eller ett
spänningsförhållande mellan subjektivitet och objektivitet i själva intervjuprocessen. Detta
problem kan sammanfattas som att ju mer en intervjuare försöker upprätthålla en relation till
subjektet, desto mer ”lyckad” upplevs intervjun vara. Å andra sidan finns det de som menar
att de data som framkommer i intervjuer blir mer reliabla ju mer standardiserade intervjuerna
är i förhållande till subjekten (May 1997 s. 155). Vi anser dock, precis som många
feministiska forskare, att ett tydligt engagemang är att föredra framför distans och opartiskhet.
Det är inte hållbart att förvänta sig att intervjupersonen ska avslöja viktig personlig
information utan att man som forskare faktiskt går in i en dialog. Kraven på opartiskhet och
distans anser vi avspegla ett traditionellt perspektiv på forskningen vilket rimmar illa med vårt
ämnesval (May 1997 s. 165). Följande tre villkor anser vi vara av särskild vikt för att lyckas
med intervjuer:
1. Tillgänglighet. Med tillgänglighet avses den kanske uppenbara, men viktiga frågan
om huruvida intervjupersonerna faktiskt har tillgång till den informationen som
intervjuaren söker.
2. Kognition. Detta hänför sig till om den intervjuade personen förstår vad som krävs av
henne eller honom i rollen som respondent. Om inte riskerar man att hamna i en
situation där intervjupersonen känner sig illa till mods vilket i förlängningen kan
påverka resultatet negativt.
3. Motivation. Som intervjuare måste man visa respondenten att deras deltagande och
svar är av betydelse. Detta intresse måste hållas vid liv genom hela intervjuprocessen
(May 1997 s. 156f).
Den typ av intervjuer vi har genomfört kan man bäst beskriva som semistrukturerade
intervjuer. Metoden är en blandform av strukturerade och ostrukturerade intervjuer där vi
använt oss av tekniker från de båda ytterligheterna som nämns ovan. I vårt fall har frågorna
varit de samma till alla respondenter (med vissa undantag för vissa mindre anpassningar till
kön, yrkesroll och liknande). Frågorna är således av kvalitativ karaktär vilket ger
respondenten möjlighet att utveckla personliga resonemang kring frågorna. Detta i sin tur har
lett till att oplanerade följdfrågor ställts spontant för att förtydliga eventuella oklarheter.
Metoden gör det möjligt för de tillfrågade att besvara frågorna i egna termer, samtidigt som vi
som forskare har möjlighet att göra jämförelser mellan respondenternas svar (May 1997 s.
150f).
När det gäller urval av intervjupersoner har vi använt oss av den s.k. snöbollseffekten, som
innebär att vi har kontaktat en person på inrådan av tidigare kontakter och inkluderat dem i
undersökningen på basis av rekommendation. Detta medför att personerna utgör ett strategiskt
urval, då de väljs genom den förförståelsen att de är involverade i jämställdhetsarbetet och
antagligen utgör en del av vad Pincus refererar till som change-seekers på universitetet. (Se
stycke 3.4.2.). Naturligtvis hade det varit önskvärt att i samma utsträckning intervjua
motsvarande status quo-keepers för att ta del av deras syn på policyimplementering och
barriärbyggande. Vi har vad vi utgår ifrån inte inkluderat denna grupp i vårt intervjuunderlag,
då det inte skulle vara genomförbart utan mycket stor risk för bias eftersom beteendet strider
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mot policy, lag och politisk korrekthet. Det är även möjligt att individerna som utför
barriärbyggandet inte är medvetna om konsekvenserna av sitt agerande, och av den
anledningen skulle vara svåra att lokalisera. Snöbollsurvalet har medfört att vi inte kunnat
styra över fördelningen mellan män och kvinnor. Av de fyra intervjuer vi har genomfört är tre
respondenter kvinnor. Det finns metodologiska problem med alla urvalsprinciper, men för oss
var snöbollseffekten nödvändig då tiden är knapp. Det är allt jämt vår övertygelse att de
strategiska urval vi gjort, i bemärkelsen att enbart fokusera på individer som alla är
involverade i eller har haft en ledande roll i policyutformning och implementering, utgör en
god grund för att uppnå förståelse för de mekanismer som samverkar till en icke-
implementering.
Innan vi övergår till att redogöra för vilka personer vi har intervjuat och vilka funktioner dessa
har ska vi presentera kritiska reflektioner kring våra intervjuer och förekomsten av eventuella
intervjuareffekter, det vill säga risken för att svaren påverkas av vem som ställer frågorna, hur
de ställs och under vilka förutsättningar (Esaiasson et al. 2003 s. 293). Det finns olika typer av
oönskade effekter i samspelet mellan intervjuare och intervjuad. Såväl intervjusituation som
den personkemi som utvecklas mellan intervjuad och intervjuare kan få stor betydelse för
vilka svar den intervjuade ger (Bjereld et al. 2002 s. 111f).
Det största metodologiska problemet för oss, ligger i det faktum att vi inte är några erfarna
intervjuare, vilket medfört att det kan finnas skäl att tro att vi indirekt påverkat svaren genom
vårt beteende. Målet med våra intervjuer var att ställa samma frågor till samtliga
respondenter, men på grund av olika omständigheter uppfylldes inte denna önskan. Vi insåg
att vi var tvungna att anpassa våra frågor efter den specifika situationen. Exempelvis får inte
frågan ”Har du upplevt att du blivit särbehandlad på grund av ditt kön?” samma innebörd för
Tomas Brage som för de kvinnliga respondenterna om man utgår ifrån vår förförståelse om en
könsstyrd ordning som i akademin primärt gynnar män och missgynnar kvinnor. Frågan
gjordes om till att behandla eventuell observation av könsrelaterad särbehandling vilket i
slutändan gör att svaret inte blir jämförbart med de övrigas svar. Vi insåg även att vi var
tvungna att anpassa vissa frågor till vilken position den intervjuade har vid universitetet.
Trots att vi var måna om att inte ”lägga orden i munnen” på våra intervjupersoner, är det
möjligt att vissa frågor ställdes på ett sätt som på något vis sökte ett specifikt svar från den
intervjuade. Naturligtvis skedde detta på ett omedvetet plan under intervjuerna, men både
kroppsspråk och formuleringar kan bidra till att påverka svaren i en viss riktning.
Till vårt försvar kan sägas att alternativet hade varit att använda en mer strukturerad
intervjumetod vilket kanske inneburit att vi inte hade kunnat få lika djuplodande svar samt att
möjligheten att ställa följdfrågor inte funnits på samma sätt. Olika intervjuundersökningar har
olika syften eller mål och vi anser att det helt enkelt inte är rimligt att välja en viss
analysmetod bara för att göra arbetet enklare att arbeta med.
Även det faktum att vi valt att använda en bandspelare vid intervjuerna kan bidra till bias. En
del personer blir hämmade av att spelas in och kan således indirekt få intervjupersonerna att
bli mer försiktiga i sina uttalanden. Detta var vi medvetna om och erbjöd därför våra
respondenter att avböja inspelningen. Ingen visade dock något motstånd och vi upplever inte
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heller att detta innebar något problem (May 1997 s. 167f).
Personerna vi har intervjuat är Tomas Brage är studierektor på naturvetenskapliga fakulteten
och jämställdhetsansvarig på ovan nämnda fakultet. Lina Carls är nyligen disputerad och har
nu en forskartjänst på historiska fakulteten och forskar kring universitetskultur och kvinnor ur
ett genusperspektiv. Utöver forskningen är Lina Carls dessutom engagerad i fackligt arbete
och undervisar på fakulteten. Boel Flodgren är professor vid institutionen för handelsrätt. Som
rektor vid Lunds universitet 1991-2002 ansvarade Flodgren övergripande för den
jämställdhetspolicy som vi har utgått från i uppsatsen. Inger Lövkrona är professor i etnologi
och ansvarar för ett ledarprogram för kvinnor vid universitetet som heter Akka, samt är vice
ordförande i jämställdhetsnämnden för humaniora och teologi.
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5. Analys: Intern validitet fäller i domstol
Utgångspunkten för vår uppsats är att vårt samhälle präglas av en systematisk över- och
underordning av socialt slag, och att denna samhällsordning blir intressant i relation till
implementeringsprocesser. Lunds universitet har fått utgöra organisatorisk enhet, men
analysen är främst anpassad att söka infånga institutionella mönster som redogjorda för i
kapitel 3, teori. Därmed intresserar vi oss primärt för struktur, aktör och tendens, och inte
organisatoriska aspekter mer än som analytisk mall i implementeringsdiskussionen.
Empiriskt stödjer vi vår förförståelse av en avsaknad av jämställdhet vid universitetet mot ett
antal antaganden. Med begreppet jämställdhet avser vi politisk, juridisk, social och ekonomisk
rättvisa, genom lika rättigheter och möjligheter oberoende av kön inom den kontext som
individen verkar och därmed styrs och påverkas av. Därav anser vi att ett jämställt universitet
i ordets rätta bemärkelse inte enbart innebär att män och kvinnor i samma utsträckning har rätt
till utbildning, anställning, lönesättning, forskningsmöjligheter, ledarpositioner och dylikt allt
efter individens prestation och oberoende av kön. Rimligtvis borde ett jämställt universitet
även medföra att individer har samma möjligheter att motta ett professionellt bemötande,
granskande, och bedömande, adekvat lönesättning, och respekt inför individen som en del
akademin som inte är betingad av kön, biologiskt som socialt.
Vi har valt att utgå från lagstiftning och det policydokument som omfattar verksamheten
2001-2005, för att operationalisera ojämställdhet som avstånd mellan lag samt policy och
personal- och lönestatistik, samt förstahandskällor som har ställt sina iakttagelser och tid till
förfogande för vår uppsats. Vi noterar att manliga och kvinnliga professorers genomsnittliga
inkomst skiljer, och att manliga professorer som grupp tjänar mer relativt kvinnliga. Vi
noterar även att andelen kvinnliga professorer i november 2004 uppgick till 14 % av
sammanlagt 554 tjänster. Huruvida den genomsnittliga kvinnliga professorn hade haft en
12816 kr högre bruttoinkomst per år om hon hade varit man i samma tjänst är inte
okomplicerat att nå svar i. Ålder, år i tjänst, akademiska meriter, och övriga uppdrag avgör
tillsammans med en konkurrenssituation lönesättning. Vår intervjuperson som är professor vid
institutionen för handelsrätt och tillika f.d. rektor vid universitetet poängterar angående att
löneskillnaderna är ett uttryck för ojämställdhet;
Så har man utrymme för att säga att det här är osakliga löneskillnader, då är det olagligt, då
måste man omedelbart åtgärda det. Och dessa satte vi igång att undersöka, jag vet
personalavdelningen var på det, och kom fram till att de var inte osakliga… /Boel Flodgren.
Rektor har det övergripande ansvaret för att det bedrivs ett målinriktat jämställdhetsarbete. Det
direkta ansvaret för jämställdhetsarbetet har dekaner/områdesordförande, prefekterna och
studierektorerna samt varje chef och arbetsledare inom universitetet. Dessa personer skall
ombesörja att jämställdhetsarbetet integreras med reguljär verksamhet inom fakulteter/områden.
De skall aktivt verka för jämställdhet och se till att universitetets jämställdhetspolicy och
åtgärdsprogram fullföljs. Jämställdhetsarbetet skall ske i samverkan mellan arbetsgivare och
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arbetstagare.3
I motsats till vad vår intervjuperson angav står i Personalenhetens handlingsplan för år 2004
att: ”… fakultetsvisa redovisningar och analyser har skett och ger vid handen att åtgärder
behöver vidtas, där icke försumbara löneskillnader förekommer mellan kvinnors och mäns
löner…”4.
Vi uppfattar det som att intervjupersonen syftar på en utredning som gjordes samtidigt som
hon innehade tjänsten som rektor vid universitetet. Följaktligen kan uttalandet inte anspela på
densamma som i februari 2004 konstaterade att osakliga löneskillnader föreligger.
Vi betvivlar starkt att mäns överrepresentativitet i professurer samt genomsnittliga högre
inkomst skulle förklaras av individuell kompetens, meritering och vilja till uppdraget.
Löneunderlaget vid tjänst på universitetet omfattar fem faktorer; problemlösning, ansvar för
planering, utveckling, resultat och resurser, utbildning/erfarenhet, ansvar för människor samt
sociala färdigheter5. Om akademisk kompetens föreligger som förklaring till mäns
överrepresentation i professurer, och att endast sjutton procent av kvinnliga aspiranter till
professurer innehar denna, finns starka skäl att utröna huruvida akademiskt resonemang och
resultat är präglat av kön till nackdel för kvinnor och fördel för män. Vi återknyter till denna
intrikata fråga i stycke 5.4.
Sociala strukturer var ett återkommande begrepp i de intervjuer vi bedrev, och låter sig inte
lättvindigt identifieras. Det är därför primärt av metodologiska skäl vi valt att använda oss av
kvantitativa variabler i jämställdhetspolicyn, som lönesättning och andel kvinnliga
professorer. Siffrorna föranleder oss till att Lunds universitet är långt ifrån jämställt. De svar
som våra intervjupersoner har givit upplever vi vidare illustrera de hinder som på samma gång
aktivt och passivt, osynligt och högst konkret, strukturellt betingade och individuellt
förankrade, blockerar en implementeringsprocess. Nedan ska vi försöka förstå hur denna
blockeringsmekanism funktionerar, och vad dess betydelse är för universitetet, vetenskapen
och de individer som inkluderas i systemet.
5.2 En otymplig organisation
En förklaring till den bristande implementeringen av jämställdhetspolicyn skulle kunna vara
att organisationen är komplex, och därmed trögrörlig som nämns i stycke 3.3. Den tidsperiod
som förväntas innan implementering genomförs till fullo, om fem till tio år, motsvarar inte
jämställdhetsplanens omfattning om fyra år, 2001-2005. Även om jämställdhetsarbete har
bedrivit vid universitet innan 2001 bör planens tidsperiod beaktas då vår jämförelse utgår från
dess specifika mål.
3 www.lu.se/o.o.i.s/528 2004-12-18.
4 www3.lu.se/pers/Jamstalldhet/jamanalys/ 2004-12-18.
5 www3.lu.se/pers/Jamstalldhet/jamanalys/ 2004-12-18.
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Lunds universitet har en personal omfattande 6 000 individer och 41 000 studenter 6. Under
universitetsstyrelsen är rektor tillsammans med universitetsledningen ansvarig för
universitetets verksamhet. 88 institutioner och tolv särskilda verksamheter. Organisationen
beskrivs som decentraliserad, och varje fakultet styr sin egen verksamhet genom en styrelse
där ordförande heter dekanus7.
Enligt Lipskys tes om att närbyråkraterna, de som dagligen mindre professionellt är i kontakt
med människor, decentraliserat utformar politikens innehåll kan politikern, eller ledningen,
fortfarande via direkt styrning påverka förutsättningarna för verksamheten. Påverkan sker
genom beslut om organisering, resurstilldelning, tillsättning av tjänster, utrustning och
kompetens, samt att genom utbildning och lönesättning försöka påverka och ”forma”
implementerarna (Sannerstedt i Rothstein 2001 s. 23).
Man kan få särskild ersättning för om man anställer en kvinna, jag tror man kan få ett par hundra
tusen om året i tre år eller någonting sånt där, om man anställer en kvinna. (....) alla blir väldigt
glada om dom lyckas fånga in en kvinnlig professor... /Boel Flodgren
Vi har ju en budget på tjugofem tusen så att säga, det är liksom ingenting så, men att dom stödjer
oss, uppmuntrar, mängd initiativ som mentorsprogram. Och har gett pengar till det. /Inger
Lövkrona
Med andra ord har ledningen aktivt verkat för att ekonomiskt styra fram ett incitament för att
anställa en kvinna framför en man, och medvetet eller omedvetet agerat efter Lipskys tes om
påverkningsmöjligheter. Flodgren belyser även att universitetet under henne satsade i personal
på jämställdhetsarbetet:
Det var inte jag själv då som var ordförande i jämställdhetsgruppen utan det var prorektor, som
dessutom var en man, och han var väldigt engagerad i detta. Det var Arne Ardeberg, så frågan
hade ju hög uppmärksamhet och hög bemanning, om man säger så.... /Boel Flodgren
Vid konstaterandet att problematiken har belysts från ledningshåll, som även med ekonomiska
medel försökt styra agerandet för ett mer jämställt universitet, rör vi oss vidare till andra
förklaringar än att universitetet på grund av sin storlek som organisation och decentralisering
skulle vara oförmögen att implementera policyn. I modern organisationsteori förklaras
organisationers trögrörlighet med att beteendet styrs av kulturbestämda regler som visas i
handlingsrutiner. Rutinerna avspeglar intressen och förväntningar, värderingar och
verklighetsuppfattningar (Sannerstedt i Rothstein 2001 s. 42).
5.3 En korrekt kausal teori?
Sannerstedt skriver att beslut som syftar till att förändra samhället måste bygga på en korrekt
kausal teori. Idéer om orsakssamband mellan åtgärder och effekter måste vara riktiga. Skulle
jämställdhetspolicyn genomföras som avses medför detta inte att effekten uppnås om
policybesluten vilar på en felaktig föreställning (Sannerstedt i Rothstein 2001 s. 34f). Vi tror
6 www.lu.se/o.o.i.s/182 2004-12-18.
7 www.lu.se/o.o.i.s/530 2004-12-18.
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att en uppfyllelse av målen i jämställdhetspolicyn skulle innebära, om inte ett helt jämställt
universitet, så ett universitet en bit på väg. Slutsatsen vi hittills drar är att misslyckandet av
implementeringen måste bero på oklarheter om orsakssamband. Målen är tydligt formulerade,
resurser har avsatts och det kvantitativa resultatet kan avläsas till nackdel för
implementerarna, som på institutioner ytterst är dekanen som ansvarar för institutionens
verksamhet och personal. Som behandlas under stycke 3.4.2 skriver Lundquist att tre villkor
ska uppfyllas för att implementering ska genomföras; att tillämparen ska förstå beslutet,
kunna genomföra det och vilja genomföra det. Som vi ser det är det enbart det sistnämnda
som inte är uppfyllt, vilket skiftar vårt fokus från en oförmögen organisation till en ovillig
organisation.
5.4 Organisationen som inte vill
Bachrach och Baratz utvecklar begreppet icke-implementering, som Pincus använder sig av i
sin analys, till att behandla hur privilegierade grupper och individer förhindrar intressen att nå
en policyprocess när dessa utmanar rådande status quo. De barriärer som används att blockera
implementeringen bygger enligt Bachrach och Baratz på myter, värderingar, normer och
procedurer i det rådande systemet (Pincus 2002 s. 71) (se stycke 3.4). Att institutionalisera
jämställdhet är en process som involverar konflikterande intressen. Snarare än ett traditionellt
problem av att implementering inte fungerar, indikerar situationen där demokratiskt fattade
lagar inte följs samtidigt som organisationens ledning uttalat sig stödjande, att icke-
implementeringen styrs av individer och grupper med auktoritet och makt (Pincus 2002 s.
66ff).
Jag skulle vilja säga att det är ett strukturellt problem, passivt, men det finns nog där i relativt
aktiv form i beslutssystemen och så vidare, men det är inget riktat motstånd mot en viss person. (
… ) Men kanske inte så medvetet alla gånger, och kanske inte så ondskefullt, alltså om du tänker
dig att det här är inriktat på någon sorts avsikt. Men det är ju så segt i sina strukturer. Och för den
som vill ändra på det, så kan det nog slå tillbaka med viss kraft. /Boel Flodgren
På frågan om vad som förhindrar implementering får vi detta svar;
Jag kan inte se att det finns några formella hinder ( … ) Det som gör att det inte händer något nu
är ju att folk är ganska nöjda med att det ser ut så här. /Tomas Brage
Inger Lövkrona menar att de akademiska strukturerna till och med är starkare behäftat med ett
enkönat perspektiv än till exempel näringslivet.
Du producerar någonting som heter kunskap, forskning och utbildning, och den är ju i sig
behäftigad med en sån massa värderingar och tolkningar av vad som är bra kunskap, god
kunskap, vad som är kvalité, det hela objektivitet och det ska vara efterprövbart och allt det här
va. Där. Sitter dom här, så att säga, det manliga tolkningsföreträdet kvar, eftersom universitet har
ju varit en sådan stark manlig bastiljon så länge. Och hela det här meritokratibegreppet är ju så
att säga, infiltrerat av manliga värderingar. Eller man har konstruerat meritokratin som vi har att
bedöma kvalité, och objektivitet och allt. Det här är ju konstruerat av män. Och den, den här så att
säga normen för det har ju då upphöjts till någon slags universell allmängiltig norm att detta är
det som det gäller, och detta får man inte ifrågasätta. /Inger Lövkrona
Eftersom det är en så hierarkisk värld, en meritokrati, så krävs det för att jämställdhetsfrågan ska
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tas på allvar att de i den absoluta toppen ta de här frågorna på allvar. Det görs inte i
jämställdhetsgrupper. Det är inte många av de manliga professorerna som aktivt arbetar med
jämställdhetsfrågor. Det måste vara ett gemensamt arbete.
/Lina Carls
Att, det här så att säga osynliga motståndet, som innebär inte att man så att säga offensivt går
emot det, för det kan man ju inte. Men man verkar inte för, va. För då händer ju heller ingenting.
Som bara att införa genusperspektiv i all utbildning av studenterna, så att säga ett genusperspektiv
i forskning och utbildning, men det kan man ju undgå, så att säga, ganska så enkelt. Man slänger
in en bok som har genusperspektiv, men ingen undervisar på det va.
/Inger Lövkrona
Utifrån dessa synpunkter går att argumentera för motståndet mot en implementering av
policyn ligger i en struktur vid universitetet, en kultur som gynnar och missgynnar och som
tydliggör jämställdheten som en fråga om att omfördela makt och rubba status quo.
Organisationen gör motstånd till den institutionalisering som krävs för att det politiska
beslutet strider mot organisationens intressen, identitet, värderingar, kultur och
verklighetsuppfattning (se stycke 3.3).
5.5 Sa du att du tänkte själv, sa du?
Men en struktur agerar inte som ett svävande spöke. Människor agerar genom de normer de
accepterar, omedvetet eller medvetet. Det finns underlag för att beskriva mannen som norm i
den akademiska världen:
Man sätter sig ner och pratar om den manliga studenten [efter en muntlig tentamen, vår anm.] och
man säger: ‘Han kunde sina saker, han var klar över tankegångarna osv.’, men med kvinnor är
det: ’hon är ju så söt och trevlig, mysig tjej och så kunde hon ju grejerna’ (…) Alltså, det är ju
ingen illvilja, men när man pratar om personer så är det första man säger det som klistras på, och
den särbehandlingen finns hela tiden (…) Den lite bemästrande finns där också, kvinnor klappas
om, det är inget sexuellt, det tror jag inte, men det är ju en könsrelaterad handling som vi ser hela
tiden. /Tomas Brage
Som nämns under 3.4.2. kan en tjänsteman välja att rättfärdiga sitt beteende på olika sätt, när
detta strider mot beslutsfattares och överordnades vilja eller beslut. Som nämnts i ovanstående
citat tycks intervjupersonerna mena att universitetets meritokratiska hållpunkt förhindrar
jämställdheten att bryta igenom systemet, för att ex. höja andelen kvinnliga professorer till
25%. Om kvalitet är en kvalitativ, högst svårmätt, variabel som reducerar utbildningsmål till
antal poäng eller examen tagna, finns möjligheten att kompetens på samma sätt reduceras till
ex. antal publicerade artiklar eller referat till egna verk i andras litteratur. Detta av praktiska
skäl samt som medel att upprätthålla ett traditionellt system där kvinnor och deras arbeten är
avvikare. Det agerande som förhindrar att kvinnor bryter igenom systemet förklaras av båda
de möjligheter som Sannerstedt ställer upp. Dels genom ett rättviseargument, genom att man
låter meritokratibegreppet och skicklighet väga tyngre som värden än en jämn könsfördelning,
och dels, att andra alternativet, att tjänstemannen agerar självständigt;
Han [Tomas Möller, vår anm.] menar på att kvinnor har inte haft en politiskt avgörande position.
Det finns ju faktiskt ganska mycket bevisat. Även i statskunskap idag. Kvinnor hamnar utanför. Så
det händer fortfarande… /Inger Lövkrona
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Och det blir liksom något som man då som kvinna upplever som ett alldeles frivilligt val,
nej, jag vill inte fortsätta, nej jag vill inte fortsätta vid universitetet. (…) Det tror jag att
systemet självt signalerar att man inte är välkommen, i själva verket, någonstans. Och att
det kräver i själva verket mycket av övertygelse, eller ambition eller lust, att ta sig bort
ifrån sånt här. /Boel Flodgren
…sitt på ett möte och räkna och titta på talarna, notera hur ofta kvinnor blir avbrutna och hur
ofta män blir avbrutna, Och det har jag gjort, det är väldigt lätt statistik, det ser man ju direkt…
och man gör det själv som man, alla män gör det. Det ligger i våra gener, höll jag på att säga,
men det ligger i vårt beteende hela tiden. /Tomas Brage
5.6 Kön är makt
Institutioner reflekterar mönster av fördelningsfördelar. Därför kan institutioner förändras i
relation till eller som resultat av maktkamper mellan olika grupper inom institutionen
(Lowndes i Marsh & Stoker 2002 s. 106). Makt kan definieras som vem som får vad, när och
hur (Randall i Marsh & Stoker 2002 s 123). Tolkat ur Lukes perspektiv är den synliga makten
detsamma som att A kan få B att göra något som B annars inte skulle ha gjort, den osynliga
makten som ickebeslutsmakten och den tredje maktdimensionen som en hegemonisk makt (se
Lukes 1974). Ovidkommande av tolkningskälla ser vi i löneklyftor, över/underrepresentation
och samtalsintervjuer ett mönster. Kön är ytterst en fråga om makt.
Som vi förstår misslyckandet av en policyimplementering ligger orsaken på strukturnivå, och
är genusrelaterad. Kön som föklaringsvariabel är irrelevant, eftersom struktur regerar oavsett
mottagare. Likväl som kvinnor står för tvivel till kvinnliga ledare står män för vikten av att
erkänna maktrelationer för att på sikt förändra dem.
5.7 Individperspektiv och glastak som organisationskultur
Under genomförandet av våra intervjuer stötte vi på olika förklaringsmodeller till kvinnors
underordning i organisationer. Samtliga respondenter var till exempel överens om att det
motstånd som kvinnor möter i organisationer är systematiskt och riktar sig mot kvinnor som
kategori. Citatet nedan är ett exempel på hur detta tar sig i uttryck.
Det ligger passivt i systemet. Och det poppar ju upp när man utmanar någonting i det här
fastlagda i systemet. /Inger Lövkrona
Hur man förklarar de strukturella hinder som uppenbarligen finns för kvinnor varierar dock. I
denna del ska vi försöka belysa vår empiri med tre olika analysmodeller som alla ger olika
förklaringar till kvinnans underordning i organisationer. Den första, individperspektivet,
skiljer sig från de övriga två då den inte är av strukturell natur, utan snarare betonar
individuella skillnader. De övriga två, teorin om glastaket och teorin om homosocialitet, är
strukturella och har båda ett betydligt starkare stöd hos respondenterna.
Individperspektivet är en förklaringsmodell som fått utstå mycket kritik från forskare inom
den feministiska organisationsforskningen. En av anledningarna är att kvinnan i dessa fall
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framstår som en viktig del i problemet. Detta synsätt lyfter fram hemsituation och personliga
egenskaper som förklaring till varför kvinnor inte når högre poster och belyser inte de faktiska
förhållandena och strukturerna som råder i organisationer (SOU 1994:3 s. 19).
Denna typ av perspektiv bygger på traditionella könsneutrala antaganden om ledningsteori
och har således inte någon koppling till övergripande feministisk forskning på området.
Frågor som behandlas inom denna tradition har berört individuella orsaker, så som kvinnors
ovilja att göra karriär och bristande motivation (SOU 1994:3 s. 18). Individperspektivet får
delvis stöd i Tomas Brages resonemang. På frågan om varför det finns så få kvinnor i
ledarpositioner på universitetet svara han:
Det här är väl det vanliga argumentet, att kvinnor kräver, eller vill ha en större trygghet. Man
kanske värderar det mera…jag vet inte om det är sant, men det kan jag nog tro på i viss mån,
medan män är mindre ansvarstagande, kan ’gambla’ lite mer. Det tror jag finns där.
/Tomas Brage
Enligt Brage är alltså frånvaron av kvinnliga chefer bland annat ett resultat av att kvinnor
skulle vara mer benägna att söka trygghet än män och att män i större utsträckning är
risktagare. På så vis skulle alltså kvinnor drabbas hårdare än män av den osäkerhet som en
ledarposition innebär. Detta synsätt är dock inte helt okontroversiellt och får inte något stöd
av Lina Carls som tvärt om menar att kvinnor i lika hög utsträckning som män vill nå högre
positioner i organisationer men att det blir problem av mer kulturell karaktär.
Dels så tror jag att den akademiska kulturen är väldigt traditionalistisk och konservativ och det tror
jag hänger samman med kulturens utformning (…) man vill gärna hålla fast vid gamla traditioner.
/Lina Carls
Carls tar avstånd från det individcenterade perspektivet och knyter istället an till strukturella
orsaker. Att kvinnor är få på chefsbefattningar har således att göra med att det finns hinder
just för att de är kvinnor. Ett exempel på hur kvinnors villkor, snarare än egenskaper, står i
fokus är teorin om det så kallade ”glastaket”. Denna teori förkastar de individuella
förklaringarna om personliga brister i kompetens och ovilja och lyfter istället fram glastaket
som ett hinder för kvinnor som kategori. Med denna glastakseffekt menas att kvinnor faktiskt
kan klättra en bit upp i organisationshierarkin utan att stöta på allt för stora problem, men när
det väl gäller toppositioner finns det osynliga barriärer som hindrar fortsatt utveckling vilket
innebär att kvinnor får nöja sig med att komma till mellanchefsnivå (Alvesson et al. 1997 s.
153). Tanken om glastaket är naturligtvis intressant och stämmer på många sätt in på
beskrivningarna av den diskriminerande universitetsstrukturen som våra respondenter gett
uttryck för. Några viktiga frågetecken kvarstår dock.
Teorin ger inte någon beskrivning av vad som utgör det så kallade glastaket. Vi vill därför
utveckla begreppet och synliggöra det ”osynliga taket” genom att konkretisera det. Så som vi
ser det är glastaket en fråga om kultur. Även detta begrepp är av mycket abstrakt karaktär
vilket kräver en närmare förklaring. Enligt Alvesson och Billing är kultur den betydelse som
symbolik (ritualer, myter, berättelser och legender) har för människor, samt den tolkning av
händelser, idéer och erfarenheter som påverkas och formas av de grupper inom vilka de lever
(Alvesson et al. 1997 s. 113). Kultur fungerar som en ram för det sociala handlandet, styr
relationerna och tenderar att frysa ner den sociala verkligheten samt att underordna människor
under dominerande idéer. Kort sagt handlar kultur om antaganden och idéer som tas för givna
25
och som sällan ifrågasätts då det oftast inte finns någon större medvetenhet om hur strukturen
är beskaffad (Alvesson et al. 1997 s. 115). Ett exempel på en kulturellt betingad
förklaringsmodell som verkar få stöd av våra intervjupersoner är teorin om homosocialitet
bland chefer.
Grundtanken i detta resonemang bygger på att män dominerar på maktpositioner i samhället
och i organisationer vilket medför att män identifierar sig med, och orienterar sig mot, andra
män. Detta berör även kvinnor eftersom män vanligen har makten. Varför det förhåller sig på
detta vis förklaras med den osäkerhet som en ledarposition innebär. Denna osäkerhet uppstår
bland annat i kommunikationen, svårigheten att förutsäga händelser i förväg och bristen på
tydliga och objektiva prestationsmått (SOU 2003:16 s. 110). Osäkerheten i arbetsförhållanden
bland högre chefer medför ett behov av att känna förtroende för dem man arbetar med. Män är
osäkra på hur kvinnor kommunicerar och vad de menar när de uttrycker sig. På så vis blir det
naturligt för män att välja andra män som tänker och kommunicerar på samma sätt. På detta
vis återskapas en homogenitet och konformitet kontinuerligt på ledarposterna (SOU 1994:3 s.
25). Enligt denna teori tvingas alltså även kvinnor att orientera sig mot män eftersom de ofta
står utan såväl resurser som makt. Detta beteende bör därmed tolkas utifrån deras
maktposition, och inte utifrån att det skulle vara ”kvinnligt” att söka sig till män och samtidigt
ta avstånd från andra kvinnor. På så vis kan man i kvinnornas fall tala om en hetrosocialitet
(SOU 1994:3 s. 27). Detta sätt att tänka får stöd av både Tomas Brage och Lina Carls som gav
flera exempel på hur män undviker problem i kommunikationen.
Alltså, vi män är jäkligt duktiga på det här ’old fellow-syndromet’ Vi har möten med prefekten när
vi sitter ner och pratar och vi har nätverk, ni vet vad jag pratar om…
/Tomas Brage
De förbereds och det är där som allting egentligen beslutas, och där är män väldigt mäktiga för vi
går ju och snackar med varandra och skämtar på samma sätt. /Tomas Brage
Jag vet inte, men det finns många informella nätverk på universitetet och det är framförallt män
som ingår i dessa och jag tror att man ofta söker sig till de man känner när man t.ex. ska rekrytera
någon som ska undervisa lite extra, män känner män. /Lina Carls
Vi tror oss således ha identifierat ett konkret exempel på vad ”glastaket” faktiskt kan vara,
och som ger en god förståelse för varför kvinnor har svårt att nå högt i organisationshierarkin.
Även Alvesson och Billing bekräftar vad våra respondenter ger uttryck för. Enligt dem är
toleransnivån i organisationssammanhang förhållandevis låg när det gäller avvikelser.
Homogenitet skapar trygghet och förutsägbarhet vilket uppfattas som viktigt, i synnerhet på
ledande poster i större organisationer. Om en majoritet av cheferna är män kan det leda till att
kvinnorna upplever känslor av osäkerhet vilket ger Tomas Brages citat om kvinnors ovilja att
”gambla” en mer strukturell innebörd (Alvesson et al. 1997 s. 118).
Som vi ser det omöjliggör alltså inte glastaket i form av homosocialitet, med nödvändighet
kvinnor i ledarpositioner. Det handlar helt enkelt om att de kvinnor som vill nå tjänster högt
upp i organisationer, utåt sett, måste anamma de övriga ledarnas sätt att tänka och
kommunicera. I fallet med Boel Flodgren anser vi med andra ord att det finns skäl att tro att
hon på många sätt lyckades övertyga sina manliga kollegor om att hon inte strävade emot de
etablerade (manliga) chefsstrukturerna. Följande två citat av Flodgren visar på att en
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förändring är lättast att få tillstånd om man befinner sig inom systemet och att man får denna
möjlighet genom att undvika att utmåla sig som en avvikare vilket ger stöd till vår hypotes.
Därför har jag inte sett det som en bra strategi, att liksom stå utanför med banderoller och såhär.
Att det här är ett förtryckarsystem och så vidare... För enligt mitt sätt att se det, så den som gör
det blir genast då utdefinierad, från att själv komma in och få del av och möjligheter att påverka.
/Boel Flodgren
Och jag har valt mera att jobba inuti systemet, så skulle jag vilja formulera det. Men det är upp till
var chefs ansvar, tycker jag, så länge man gör vad man förmår. Så länge man gör vad man kan för
att förändra det. /Boel Flodgren
Innan vi avslutar vårt resonemang om organisationskultur som diskriminerande struktur ska vi
ta upp ytterligare ett exempel. Det finns djupt inrotade kulturella antaganden och
förväntningar att kvinnor ska ha huvudansvaret för familjen, i synnerhet för de små barnen.
Förhållandet mellan familj och karriär är enligt Lina Carls ytterligare en mycket viktig
strukturell förklaring till kvinnors frånvaro på chefsposter (Alvesson et al. 1997 s. 155).
Jag tror att det slår rätt hårt mot kvinnor, just den här kulturen med att man ska jobba dygnet
runt, nästan och samtidigt ta hand om barn. /Lina Carls
För många unga män och kvinnor i karriären är familjebildning en samtida aktivitet. I
organisationer har det visat sig vara en självklarhet att det är just kvinnan som förutsätts ta
ansvar för familjen medan män förväntas underordna sig det organisatoriska intresset. Till
exempel förväntas inte män vara föräldralediga i någon större utsträckning samtidigt som det
anses vara en fördel för män att hänvisa till familjen i karriärdiskussioner. För kvinnor
däremot är förhållandet det motsatta. Enbart förmågan att skaffa barn gör att kvinnor anses
som ”osäkra kort” i chefssammanhang (SOU 2003:16 s.136). Lina Carls ger ytterligare ett
exempel på hur trycket på föräldrar tar sig i uttryck.
Här är du inte för att tjäna pengar utan för att du brinner för forskningen och det är någonting
som jag tror är oerhört farligt, allra helst för unga mammor och pappor, eller ensamstående
föräldrar som doktorerar och fortsätter i den här världen. /Lina Carls
Sammanfattningsvis anser vi att de två kulturellt betingade exempel som tagits upp ovan
(homosocialitet och familjeansvar), ger en god förståelse för varför kvinnor har svårt att
hävda sig i konkurrensen om ledarpositionerna i organisationer. Självklart är inte dessa två de
enda förklaringarna till problemet, men tillsammans utgör de viktig del i ett system som
diskriminerar kvinnor. I vårt fall anser vi det vara rimligt att ge begreppet ”glastaket” en
organisationskulturell innebörd och att de individcentrerade förklaringarna spelar en högst
marginell roll i förståelsen av kvinnors underordning i såväl organisationer som samhället i
stort.
5.8 Summan av kardemumman
Sammanfattningsvis ger vår analys att avsaknaden av måluppfyllelse av jämställdhetspolicyn
beror på avsaknad av iakttagna orsakssamband. Skälet till att samband av detta slag lyser med
sin frånvaro är att de är empiriskt svårdefinierade. Arbetet med uppsatsen har lett oss mot
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informella strukturer som orsak till en icke-implementering. Strukturen, som bl. a. tar sig
uttryck i exkluderande informella nätverk, blir mest konkret som löneskillnader med
säkerställd könsgrund. Blockeringsmekanismen medför att vetenskapen fortsätts domineras av
mannen som norm. Kön styr, men mottagaren är med genus som analysgrund man likväl som
kvinna, och båda kön finns naturligtvis representerade både som status quo-keepers och
change-seekers. Likväl framgår i våra intervjuer att kvinnor i akademin kan förvänta sig
hårdare kritik än män i samma situation, och har även ett glastak att bearbeta till skillnad från
sina manliga kollegor.
Slutsatsen är att informella strukturer dominerar och blockerar implementering. Jämställdhet
kan inte förväntas slå igenom förrän Lundquists tredje kriterium uppfylls; att implementeraren
vill ha en förändring. Institutionalisering blir verklighet först när rådande status quo utmanas
av konkurrerande värderingar på hög nivå.
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6. Avslutande reflektioner
Bristande insikt i strukturens funktion botas med synliggörande. Men om implementering i
organisation tar fem till tio år, kan vi antagligen förvänta oss att regimskifte i vetenskapen,
liksom i vårt samhälle, tar desto längre tid. Att implementera jämställdhet görs inte i en
handvändning genom att konsekvent utjämna könsberoende löneskillnader, anställer eller
tillsätter ”rätt” kön eller bemödar sig att lägga språket tillrätta för att inte förarga någon.
Implementerad jämställdhet innebär att man ser individen, inte könet, ser studentens kvalitet
oberoende om studenten är en kvinna eller man, liksom föreläsarens, rektorns,
tjänstemannens.
Att individer misslyckas i att tillerkänna sig en del av strukturen är inget underligt. Vi är alla
formade av det samhälle som vi formas av och verkar i, och är även komponenter av vad
samhället utgör. Med andra ord är det svårt att se samhällstendens när man som observatör är
personligen berörd. En annan förklaring är den mer vågade, som vi har presenterat i vår
analys, nämligen att kön, faktiskt i vårt samhälle, är makt. Det är obehagligt att utmana sådan,
och obehagligt att utmanas genom att få sina antaganden, sin forskning och position,
ifrågasatta. Genus är emellertid ett accepterat forskningsfält, och för den som betvivlar
kvalitativa resultat finns ju alltid lönestatistiken att tillgå.
Hur kommer det sig då att Flodgren kom fram genom glastaket? Jämställdhet som fråga ligger
i tiden, klämkäck på den partipolitiska dagordningen. Hon verkar dessutom ha hållit en
könsneutral profil (utåt) och därmed inte utmanat status quo öppet. Naturligtvis måste hon
även ha varit mycket duktig, och akademiskt definierats väl mot det så omtalade
meritokratibegreppet. Denna slutsats får emellertid inte medföra att de som inte förs fram inte
är duktiga.
Jämställdhet vid Lunds universitet finns inte idag. Det är en fjärran vision, men är inte enligt
vår uppfattning ouppnåelig. Dock inte utan övertygelse, resurser och framför allt, en ärlig och
ödmjuk öppenhet till den definition av vetenskap som vi känner den. Den slitna frasen
paradigmskifte gör sig högaktuell mot statsvetenskapens ihåliga försök att kompensera
avsaknaden av klassiskt naturvetenskapliga tillvägagångssätt med svårbekräftade
samhällslagar (en och annan järnlag får ursäkta). Låt oss försöka förstå det samhälle vi lever i,
formas av och verkar för genom att utöka statsvetenskapens spännvidd och acceptera att
makten, damer och herrar, är lika aktuell på vårt universitet som betygen, poängen,
anställningen och lönen, och avgör ovanstående på basis av det kön vi föds med och formas
till.
Hegemonier störtas under tidens gång. En gång var det en oantastlig sanning att jorden var
världsalltets mittpunkt. Jämställdhet vid Lunds universitet är inget omöjligt uppdrag. Vad vi
tror krävs för att ge policyn bärkraft är först och främst ett allmänt erkännande av de
strukturer som idag håller en implementering tillbaka.
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